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 O principal objetivo do presente estudo visa analisar o papel mediador do conflito 
trabalho-família na relação entre a imprevisibilidade de horário e o burnout, assim como 
explorar o suporte do supervisor específico para o trabalho-família como possível 
variável moderadora entre a imprevisibilidade de horário e o conflito trabalho-família. 
Foram analisadas 291 respostas de profissionais pertencentes à Guarda Nacional 
Republicana. Como esperado, os resultados obtidos indicam que indivíduos com horários 
mais imprevisíveis são os que têm maior dificuldade em conciliar o papel do trabalho 
com o da família, sendo que essa dificuldade, por sua vez, leva a que evidenciem níveis 
mais elevados de burnout. Assim, o conflito trabalho-família apresenta uma mediação 
total na relação entre a imprevisibilidade de horário e o burnout. O estudo contribui para 
a literatura ao explorar o conflito trabalho-família e o burnout em militares da GNR, 
sendo esta uma profissão com tendência a apresentar elevados níveis de stress, existindo 
necessidades de intervenção nesta área. Por fim, são apresentadas limitações, sugestões 
para estudos futuros e algumas implicações práticas.  
 
Palavras-chave: imprevisibilidade de horário; conflito trabalho-família; burnout; 





 The aim of the present study is to analyze the mediator role of the work-family 
conflict in the relation between unpredictable working time and burnout, as well as to 
explore the supervisor specific support for work-family as a possible moderator variable 
between the unpredictable hours and the work-family conflict. A total of 291 responses 
from professionals belonging to the Guarda Nacional Republicana were analyzed. As 
expected, the results obtained indicate that individuals with more unpredictable schedules 
will find it more difficult to conciliate the role of work with the role of family, which in 
turn, will increase the burnout levels. In addition, the mediation analysis showed that the 
work-family conflict has a total mediation effect in the relation between unpredictable 
working time and burnout. The study contributes to the literature by exploring the work-
family conflict and burnout in GNR police officers, which is a profession with tendency 
to present high levels of stress and with needs for intervention in this area. Finally, 
limitations, suggestions for future studies and some practical implications are presented. 
 
Palavras-chave: unpredictable working time; work-family conflict; burnout; supervisor 







A atividade policial é vista muitas vezes como uma profissão stressante, exigente 
e exposta a situações violentas (Abdollahi, 2002). Além disso, esta profissão envolve 
trabalho por turnos, excesso de carga horária, falta de horas de descanso, e disponibilidade 
permanente (Rebelo & Leal, 2012). Estes fatores fazem com que o horário de trabalho 
dos polícias se torne muito instável, tornando a compatibilização das exigências do 
trabalho com as da vida familiar difícil para estes profissionais. Apesar da 
imprevisibilidade de horário ser uma variável pouco explorada, esta é uma exigência de 
algumas profissões, nomeadamente de funções do contexto policial e militar, sendo assim 
importante o estudo da mesma e da sua relação com o conflito trabalho-família. Por outro 
lado, o conflito entre o trabalho e a família, mais especificamente, a interferência do papel 
do trabalho na vida familiar dos trabalhadores, pode levar a um aumento dos níveis de 
strain (O'Driscoll, Poelmans, Spector, Kalliath, Allen, Cooper, & Sanchez, 2003). Neste 
caso, o strain surge quando o domínio do trabalho esgota os recursos do colaborador, 
ficando este sem recursos para utilizar no papel da família. Quando ocorre o 
prolongamento desta situação, os níveis de burnout têm tendência a aumentar (Maslach, 
2003), tendo esta síndrome de strain um efeito prejudicial na saúde dos trabalhadores 
(Schaufeli & Bakker, 2004).  
Nos últimos anos, como forma de melhorar o conflito entre o trabalho e a família, 
uma área de estudo com cada vez mais interesse tem sido o suporte social e organizacional 
(O'Driscoll et al., 2003), tanto numa abordagem das políticas formais da organização, 
como das perceções dos trabalhadores sobre o suporte que recebem no trabalho. Assim, 
considera-se que o suporte do supervisor específico para ajudar os colaboradores a gerir 
os domínios do trabalho e da família, pode moderar o efeito da imprevisibilidade de 
horário no conflito entre o trabalho e a família (O'Driscoll et al., 2003).   
Numa amostra de profissionais da Guarda Nacional Republicana* (GNR) e 
utilizando como base o modelo da conservação de recursos (COR) (Hobfoll, 2002), este 
estudo pretende explorar, em primeiro lugar, as relações entre a imprevisibilidade de 
horário, o conflito trabalho-família e o burnout, e em segundo lugar, pretende estudar o 
suporte da chefia específico para o trabalho-família como possível moderador entre a 
relação entre a imprevisibilidade de horário e o conflito trabalho-família.  
*A GNR é uma força de segurança de natureza militar que executa fundamentalmente funções policiais em 




O Conflito trabalho-família e o Burnout 
De acordo com Greenhaus e Beutell (1985, p. 77), o conflito trabalho-família é 
uma “forma de conflito inter-papel na qual as pressões exercidas pelo papel do domínio 
do trabalho e do domínio da família são mutuamente incompatíveis em algum aspeto, de 
modo a que a participação num papel (profissional) torna mais difícil a participação no 
outro (familiar)”. Assim, segundo estes autores existem três formas de conflito trabalho-
família: o conflito de base temporal (time-based), o conflito com base na pressão (strain-
based) e o conflito com base no comportamento (behavior-based). O primeiro surge 
quando o tempo despendido em atividades de um domínio (trabalho), não pode ser 
utilizado em atividades de outro domínio (família) (Greenhaus & Beutell, 1985). O 
conflito com base na pressão (strain-based) surge quando o strain de um domínio 
(trabalho) afeta o desempenho noutro domínio (família). Desta forma, os papéis tornam-
se incompatíveis, pois o strain oriundo de um papel torna difícil o cumprimento das 
exigências de outros papéis (Pleck, Staines, & Lang, 1980). Qualquer característica do 
papel de trabalho ou da família que produza strain pode contribuir para o conflito 
trabalho-família. Os stressores podem provocar sintomas de strain como: ansiedade, 
tensão, depressão, fadiga, apatia e irritabilidade (Brief, Schuler & Van Sell, 1981, citado 
por Greenhaus & Beutell, 1985). O conflito de base temporal e o conflito strain-based 
estão indiretamente relacionados. O extenso tempo dedicado a um domínio pode 
indiretamente produzir conflito de base strain (e.g.: horas de trabalho longas e inflexíveis, 
viagens extensivas e overtime). Assim, estes dois tipos de conflito partilham algumas 
fontes comuns de conflito no domínio do trabalho (Greenhaus & Beutell, 1985). Por 
último, o conflito com base no comportamento (behavior-based) ocorre quando existe 
uma incompatibilidade de comportamentos expectados em cada um dos domínios. Se a 
pessoa não for capaz de adaptar o seu comportamento para cumprir com as diferentes 
expectativas dos domínios, pode surgir conflito (Greenhaus & Beutell, 1985). Assim, a 
atividade policial pode aumentar o conflito trabalho-família através destas três 
dimensões. Sendo um trabalho frequentemente desempenhado por turnos, a 
irregularidade e inflexibilidade dos turnos, vai aumentar o conflito time-based (Pleck et 
al., 1980). Por outro lado, tal atividade obriga os polícias a terem de lidar com situações 
de perigo e stressantes constantemente (e.g., luta contra o crime, manutenção da 
segurança) (Ainsworth, 2002), o que pode contribuir para o conflito strain-based. Além 
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disso, este tipo de profissão aumenta o conflito de base no comportamento (behavior-
based). Não só pela variedade de funções típicas da atividade policial, que podem levar a 
ambiguidade e conflito de papéis (Ainsworth, 2002), como pelo estilo de comportamento 
que os polícias têm no domínio do trabalho que pode ser incompatível com o papel que é 
esperado em casa. A profissão de polícia envolve impersonalidade, lógica, poder e 
autoridade. Comportamentos que podem ser incompatíveis com os comportamentos 
expectáveis pela sua família que pode esperar e/ou desejar que o indivíduo seja mais 
emocional e vulnerável nas suas relações familiares (Burke and Weir, citado por 
Greenhaus & Beutell, 1985). Uma teoria que serve de base para o conflito trabalho-
família é a teoria dos papéis (Kanh, Wolfe, Quinn, Snoek, & Rosenthal, 1964). Esta 
defende que os indivíduos, ao desempenharem diversos papéis na sua vida, nem sempre 
vão conseguir corresponder às expectativas de todos esses papéis. Assim, o conflito surge, 
pois, a variedade de papéis e as exigências de cada domínio, dificultam o desempenho 
dos papéis. Outro pressuposto que ajuda a compreender o conflito trabalho-família é a 
hipótese da escassez dos recursos (Goode, 1960). Esta defende que os recursos dos 
sujeitos são limitados (e.g., tempo, energia, atenção). Desta forma, o desempenho de um 
papel deixa poucos recursos disponíveis para a participação noutro papel.  
Um dos problemas do conflito trabalho-família é que, estando diretamente 
relacionado com o burnout, tem um efeito prejudicial na saúde dos trabalhadores 
(Schaufeli & Bakker, 2004), leva a uma menor satisfação com a vida (Demerouti, Bakker, 
Nachreiner & Schaufeli, 2001) e diminui o bem-estar (Grant-Vallone, & Donaldson, 
2001). A teoria da conservação dos recursos - COR (Hobfoll, 1989, 2002) pode ajudar a 
compreender este efeito do conflito trabalho-família. A base desta teoria é que as pessoas 
tentam obter, reter e proteger recursos, isto é, objetos, condições, características pessoais 
ou energias (tempo, dinheiro e conhecimento) que são valiosos para o indivíduo ou 
servem de meios para obter recursos (Hobfoll, 2002). De acordo com o princípio da 
primazia da perda dos recursos, na presença da mesma quantidade de perdas e ganhos, 
as perdas vão produzir um impacto significativamente maior do que os ganhos (Hobfoll, 
1989). O stress é uma reação ao ambiente quando existe uma ameaça de perda de recursos, 
uma perda de recursos real, ou quando não se obtém os recursos que eram esperados após 
um investimento significativo. O burnout surge assim da resposta prolongada ao stress 
no local de trabalho (Maslach, 2003).  
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De acordo com a COR, os indivíduos ao sentirem que não têm recursos suficientes 
para ambos os domínios, sentem que as exigências dos papéis vão implicar uma ameaça 
ou perda de recursos (e.g., o tempo num domínio não vai estar disponível para o outro). 
Assim, os indivíduos experienciam altos níveis de conflito trabalho-família, quando o 
domínio do trabalho deixou poucos recursos disponíveis para as suas exigências 
familiares (Grandey & Cropanzano, 1999). Deste modo, como referem Ten Brummelhuis 
e Bakker (2012) no modelo Work-Home Resources, tendo por base o modelo da COR, o 
conflito trabalho-família, sendo uma situação de perda de recursos, favorecerá o 
aparecimento do strain no trabalho. De acordo com estes autores, o conflito trabalho-
família pode ser definido como um processo em que as exigências contextuais do trabalho 
esgotam os recursos do trabalhador, deixando este de ter recursos suficientes para um 
funcionamento ótimo no domínio da família e, consequentemente, uma situação de perda 
de recursos que potenciará o aparecimento do strain.  
Deste modo, podemos prever que o conflito trabalho-família tenha um efeito 
direto no burnout (Bacharach, Bamberger & Conley, 1991). O burnout é considerado 
uma resposta prolongada a um stressor crónico emocional e interpessoal no trabalho 
(síndrome de strain) (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001). Esta síndrome tem várias 
conceções e segundo Shirom e Melamed (2006), o burnout é um estado afetivo 
caracterizado pela exaustão emocional, exaustão física e exaustão mental, sendo que 
quando o indivíduo está continuamente exposto a stressores ocupacionais, os seus 
recursos energéticos de coping deterioram. A componente da exaustão física representa 
os sentimentos de cansaço físico perante o trabalho, traduzindo-se por uma perda de 
energia física. A exaustão emocional envolve os sentimentos de cansaço emocional 
procedentes das relações com os outros, refletindo-se num decréscimo de cordialidade e 
sensibilidade perante as necessidades dos outros. Por fim, a exaustão cognitiva são os 
sentimentos de desgaste cognitivo do trabalho, manifestando-se por uma diminuição da 
capacidade de pensamento e concentração.  
Vários estudos têm demonstrado a relação entre o conflito trabalho-família e o 
burnout (Montgomery, Peeters, Schaufeli & Ouden, 2003; Bacharach et al., 1991; Hall, 
Dollard, Tuckey, Winefield, & Thompson, 2010; Peeters, Montgomery, Bakker, & 
Schaufeli, 2005). Num estudo de Bacharach et al. (1991), numa amostra de enfermeiros 
e engenheiros civis, concluiu-se que o conflito trabalho-família tinha um efeito direto no 
burnout. No estudo de Montgomery et al. (2003) com uma amostra de 127 participantes 
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sendo 81% eram do sexo masculino, o conflito trabalho-família demonstrou ter uma 
relação positiva com o burnout. Desta forma, a primeira hipótese proposta é: 
Hipótese 1: O conflito trabalho-família relaciona-se positivamente com o burnout.  
 
A Imprevisibilidade de horário  
Uma característica do serviço da GNR é o trabalho por turnos. A relação entre o 
trabalho por turnos e o conflito trabalho-família tem demonstrado ser incongruente (Shen 
& Dicker, 2008), existindo estudos que indicam que o trabalho por turnos está associado 
a um maior conflito trabalho-família (Grosswald, 2003; Beutell, 2010; Tuttle & Garr, 
2012), outros estudos que demonstram que o trabalho por turnos pode ser positivo para o 
conflito trabalho-família (West, Mapedzahama, Ahern, & Rudge, 2012) e outros que não 
encontraram relação entre estas variáveis (Ruivo, 2013; Tausig & Fenwick, 2001). Por 
exemplo, os resultados de um estudo de Beutell (2010), com uma amostra de 2810 
trabalhadores, demonstraram que os turnos rotativos aumentaram o conflito trabalho-
família. Também num estudo de Tuttle & Garr (2012), com uma amostra nacional 
americana de 3051 pessoas, os trabalhadores por turnos tiveram maior conflito trabalho-
família do que os trabalhadores com horário fixo. Em sentido contrário, num estudo de 
West et al. (2012) com enfermeiras, observou-se que o trabalho por turnos rotativos era 
vantajoso para alguns profissionais na gestão de aspetos sociais e familiares devido ao 
tempo livre e flexibilidade que proporcionam. Outros estudos também revelaram que 
trabalhar por turnos rotativos não tem influência no equilíbrio entre o trabalho e a família, 
como o estudo de Tausig e Fenwick (2001), com uma amostra nacional americana de 
2958 participantes.  
Como West et al. (2012) refere, por vezes os impactos atribuídos ao trabalho por 
turnos, não são devidos aos turnos em si, mas a outros fatores que estão associados aos 
mesmos (e.g., controlo do próprio horário).  Desta forma, pensa-se que provavelmente a 
incongruência da relação entre o trabalho por turnos e o conflito trabalho-família existe, 
porque a variável que explica esta relação é a imprevisibilidade dos turnos. Scholarios, 
Hesselgreaves e Pratt (2017) definem a imprevisibilidade de horário como o 
prolongamento do horário e a falta de controlo sobre o mesmo. Estes autores acrescentam 
que a imprevisibilidade ocorre sempre que os trabalhadores: experienciam mudanças no 
turno de última hora ou com pouca antecedência do seu início ou fim; fazem horas extra; 
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prolongam o horário; quando não existem períodos de descanso entre turnos e quando 
não têm um dia livre entre períodos de trabalho (Scholarios et al., 2017). A cultura policial 
exige que a imprevisibilidade seja uma exigência na vida dos trabalhadores (Turnbull & 
Wass, 2015), sendo a disponibilidade permanente e o trabalho fora de horas, expetativas 
do trabalho de um polícia/militar da GNR (Scholarios, et al., 2017). De acordo com o art.º 
9.º do Estatuto dos Militares da Guarda Nacional Republicana (Decreto-Lei n.º 30, 2017), 
“o militar da Guarda encontra-se permanentemente de serviço (…) mesmo com sacrifico 
dos interesses pessoais não se ausentando da área onde presta serviço, a não ser quando 
devidamente autorizado”.   Como foi referido anteriormente, o conflito trabalho-família 
ocorre quando a participação num domínio torna mais difícil a participação noutro 
domínio, tornando os papéis nestes domínios mutuamente incompatíveis (Greenhaus & 
Beutell, 1985). A imprevisibilidade de horário, ao estar associada tanto ao prolongamento 
de horário como à falta de controlo sobre o mesmo (Scholarios et al., 2017), vai aumentar 
o conflito trabalho-família. O tempo, sendo um recurso limitado (Goode, 1960), quando 
é utilizado no domínio do trabalho, torna-se menos disponível para o papel da família 
(Greenhaus & Beutell, 1985).  Desta forma, o prolongamento do horário, os turnos 
longos, as horas extra, assim como a falta de controlo sobre o próprio horário, são fatores 
que ao esgotarem o tempo do individuo num único domínio (profissional), vão aumentar 
o conflito time-based. Estas características do horário, também vão ser fatores de stress 
para os trabalhadores, pois vão dificultar a capacidade dos profissionais na gestão do seu 
tempo. Assim, os sintomas de strain do domínio profissional vão afetar o domínio da 
família, aumentando o conflito strain-based. Vários estudos referem que a 
imprevisibilidade de horário aumenta o conflito trabalho-família (Henly & Lambert, 
2004; Eurofound, 2012; Scholarios et al., 2017; Schneider & Harknett, 2018). No estudo 
de Henly & Lambert (2004), numa empresa de retalho com uma amostra de 112 
participantes, a imprevisibilidade de horário demonstrou aumentar tanto o conflito 
trabalho-família time-based, como o conflito trabalho-família strain-based. Num estudo 
de Scholarios et al. (2017) com polícias, quando os níveis de imprevisibilidade de horário 
eram mais elevados, estes tinham maior tendência em experienciar conflito trabalho-
família e stress percebido. Assim surge a segunda hipótese do presente estudo:  
Hipótese 2: A imprevisibilidade de horário dos militares da GNR vai aumentar os níveis 




Com base na teoria da conservação dos recursos, podemos referir que a 
imprevisibilidade de horário pode ser considerada um fator de stress, pois leva à perda 
efetiva de recursos energéticos como o tempo e o controlo. Ao ser uma característica 
inerente à função de polícia, esta está presente sistematicamente na vida dos indivíduos, 
favorecendo assim o aparecimento de strain no trabalho e podendo levar ao burnout. 
Como foi referido anteriormente, a imprevisibilidade do horário prejudica a conciliação 
entre o papel profissional e familiar pois pode esgotar o tempo do sujeito no domínio do 
trabalho, sobrando pouco tempo para desempenhar o papel da família. Além disso, o 
strain provocado por esta exigência no domínio profissional vai também afetar 
indiretamente o domínio familiar. Por outro lado, também foi observado que o conflito 
trabalho-família tem uma relação direta com o burnout. Deste modo, considera-se que o 
conflito trabalho-família é o mecanismo que explica o porquê de a imprevisibilidade de 
horário poder levar ao aparecimento de burnout. Vários estudos referem que o conflito 
trabalho-família medeia a relação entre as exigências do trabalho e o burnout 
(Montgomery et al., 2003; Hall et al., 2010; Peeters et al., 2005). No contexto específico 
da atividade policial, um estudo longitudinal na Austrália, comprovou que as exigências 
do trabalho destes profissionais levavam a um maior conflito trabalho-família, que por 
sua vez, aumentava a exaustão emocional (Hall et al., 2010). Também num estudo de 
Peeters et al. (2005) com uma amostra de 1264 participantes em que 58% eram homens 
e 42% mulheres, as exigências do trabalho demonstraram ter um efeito direto, mas 
também indireto no burnout através do conflito trabalho-família. Da mesma forma, outros 
estudos demonstraram especificamente que o conflito trabalho-família é um mediador da 
relação entre a imprevisibilidade de horário e o stress percebido (Scholarios et al., 2017; 
Schneider & Harknett, 2018). Num estudo com uma amostra de 27 792 trabalhadores do 
setor de retalho e alimentação, foi demonstrado que o conflito trabalho-família mediava 
a relação entre a imprevisibilidade de horário e o distress psicológico (Schneider & 
Harknett, 2018). No contexto específico da polícia, o estudo de Scholarios et al. (2017) 
referido anteriormente, concluiu que o conflito trabalho-família era também um mediador 
da relação entre a imprevisibilidade de horário e o stress percebido. 
Hipótese 3: O conflito trabalho-família medeia a relação entre a imprevisibilidade de 




O Suporte do supervisor  
O suporte social do trabalho é definido como o grau em que o indivíduo 
perceciona que o seu bem-estar é valorizado pelas fontes do local de trabalho como os 
colegas, os supervisores e a organização em que está inserido (Eisenberger, Singlhamber, 
Vandenberghe, Sucharski, & Rhoades, 2002). O conceito de suporte social do local de 
trabalho é derivado do conceito de suporte social (Kossek, Pichler, Bodner, & Hammer, 
2011). Cobb (1976) foi um dos primeiros autores a definir o suporte social. Para este 
autor, o suporte social é a capacidade do sujeito de se compreender como parte de um 
grupo. Isto acontece através da informação que leva o sujeito a acreditar: que ele é 
estimado e que as pessoas se preocupam com ele; que ele é apreciado e tem valor; e que 
ele faz parte de uma rede de obrigações recíprocas. Outra definição de suporte social 
muito utilizada é a dos autores Sarason, Levine, Basham e Sarason (1983, p.127) que 
definem o mesmo como “a existência/disponibilidade de pessoas em que se pode confiar, 
pessoas que mostram que se preocupam connosco, nos valorizam e gostam de nós”. 
Kossek e colegas (2011) referem que o suporte social do local de trabalho pode ser 
proveniente de diversas fontes (e.g., supervisores, colegas e própria organização) e que 
pode ser geral ou específico. No caso do presente estudo, o foco é o suporte do supervisor. 
O suporte geral do supervisor é definido como o grau em que os trabalhadores 
percecionam que as suas chefias diretas se preocupam com o seu bem-estar (Kossek et 
al., 2011), através de expressões gerais de preocupação (suporte emocional) ou assistência 
tangível (suporte instrumental) (House, 1981, citado em Kossek et al., 2011). Por outro 
lado, o suporte do supervisor específico para o trabalho-família refere-se ao grau de 
perceção dos trabalhadores em como as suas chefias diretas facilitam a gestão da relação 
entre os domínios trabalho-família e se preocupam com a capacidade do indivíduo de 
experienciar relações positivas nestes domínios (Thomas & Ganster, 1995). Este tipo de 
suporte é demonstrado através de comportamento de ajuda do supervisor para resolver 
conflitos entre o trabalho e a família (Hammer, Kossek, Yragui, Bodner & Hanson, 2009) 
e/ou atitudes de empatia com o objetivo de que o subordinado possa equilibrar o seu 
trabalho com a sua família (Thomas & Ganster, 1995).  
De acordo com Cohen e Wills (1985), o efeito do suporte social na saúde pode ser 
explicado através do Buffering Model. Segundo este modelo, o suporte social poderá 
proteger os trabalhadores em situações de stress, fornecendo mecanismos de coping. 
Assim, perante um estímulo ameaçador, o suporte social irá atuar como moderador, ou 
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seja, faz com que os efeitos deste stressor na saúde do sujeito sejam menores (Cohen & 
Wills, 1985). De forma consistente com o modelo de conservação de recursos, o suporte 
do supervisor pode fornecer recursos de forma a compensar uma eventual perda de 
recursos, diminuindo a ocorrência de strain (Hobfoll, 2001). Do mesmo modo, o suporte 
do supervisor pode ajudar os trabalhadores a reestruturarem as exigências no trabalho de 
forma a que estas se tornem mais geríveis, aumentando as capacidades do colaborador 
para lidar com os stressores (Bakker, Hakanen, Demerouti, & Xanthopoulou, 2007). 
Assim, considera-se que o suporte do supervisor para as questões do trabalho-família vai 
ser um atenuador dos efeitos nefastos da imprevisibilidade de horário no conflito 
trabalho-família. Desta forma surge a quarta hipótese: 
Hipótese 4: O suporte da chefia específico do trabalho-família vai moderar a 
relação entre a imprevisibilidade de horário e o conflito trabalho-família, de tal modo que 
esta relação é mais fraca na presença de elevado suporte por parte da chefia.  
 
Método 
Procedimento e Amostra  
Os dados do presente estudo foram recolhidos através de um questionário. Deste 
questionário foram apenas utilizadas algumas escalas, que correspondem às variáveis do 
presente estudo. Relativamente ao procedimento de recolha de dados, foi feito um pedido 
ao presidente da Associação Profissionais da Guarda para difundir pela associação um e-
mail que pedia a colaboração dos participantes, que continha os objetivos do estudo e um 
link de acesso ao questionário, colocado na plataforma Survey Monkey. A participação 
foi voluntária e foi garantido o anonimato dos dados recolhidos. 
 Foi obtida uma amostra de um total de 291 participantes. A amostra é 
maioritariamente constituída por colaboradores do sexo masculino (93,1%).  Uma 
percentagem significativa dos participantes é casada (79,7%), 16,2% são solteiros, e 4,1% 
são divorciados/separados. Relativamente à idade, 14,8% dos colaboradores têm entre 20 
a 30 anos, 38,1% têm entre 31 a 40 anos, 33,0% têm entre 41 a 50 anos e 14,1% têm entre 
51 a 60 anos. A maioria dos participantes trabalha há mais de 6 anos na GNR (85,9%), 
11,3% entre 2 a 6 anos, e 2,7% trabalha há menos de 2 anos. Relativamente às 
habilitações literárias, 2,7% têm o 6º ano, 18,2% têm o 9º ano, 65,6% dos participantes 
têm o nível de secundário como habilitação e 13,4% têm o ensino superior. Face à 
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categoria, 91,1% dos participantes são guardas, 6,5% são sargentos e 2,4% são oficiais. 
A maioria dos participantes trabalha por turnos (84,5%) e 81,4% refere que os seus turnos 
incluem trabalhar entre a meia-noite e as oito da manhã. Por fim, relativamente ao 
trabalho ao fim de semana, 17,5% dos participantes trabalham 7 a 8 dias por mês, 30,2% 
trabalham 5 a 6, 23,4% trabalham 3 a 4, 22,3% trabalham 1 a 2 e 6,5% não trabalha ao 
fim de semana.  
 
Medidas 
Imprevisibilidade de horário. Esta variável foi medida com base na escala de 
Scholarios et al. (2017), que contém seis itens cujo somatório reflete o grau em que o 
padrão geral dos horários resulta em imprevisibilidade.  Os seis itens presentes na escala 
eram: “Quantas vezes por semana, em média, continua a trabalhar depois de terminar o 
seu turno?” (nenhuma (1), uma (2), duas (3), duas a sete (4)); “Quantos minutos em média 
demora esse prolongamento no trabalho depois do turno?” (nenhum (1), até 30 min (2), 
entre 30 a 60 min (3), entre 60 a 90 min (4), entre 90 a 120 min (5), mais de 120 min (6)); 
“Costuma fazer remunerados/gratificados? Se sim, quantas horas por semana?” (nenhum 
(1), menos 4h/semana (2), mais de 4h/semana (3)); “Tem menos de 11h de repouso entre 
dois dias/turnos de trabalho.” (nunca (1), poucas vezes por ano (2), poucas vezes por mês 
(3), várias vezes por mês (4)); “Tem períodos de trabalho de mais de 10h seguidas.” 
(nunca (1), poucas vezes por ano (2), poucas vezes por mês (3), várias vezes por mês (4)); 
“Não ter um dia livre entre períodos de trabalho.” (nunca (1), poucas vezes por ano (2), 
poucas vezes por mês (3), várias vezes por mês (4)). Esta escala apresentou uma 
consistência interna (α) de .76. 
Conflito trabalho-família. Para medir esta variável foi utilizado o instrumento de 
medida de Carlson, Kacmar e Williams (2000), traduzido e adaptado à população 
portuguesa por Vieira, Lopez e Matos (2014). Foram utilizados apenas 6 dos 14 itens 
originais, como “Tenho de faltar a atividades pessoais/familiares devido ao tempo que 
ocupo com as responsabilidades do trabalho” ou “O tempo que dedico ao trabalho não 
me permite participar nas responsabilidades e tarefas domésticas”. Os participantes 
responderam numa escala de Likert de 1 a 5, em que 1 corresponde a “Discordo 
totalmente” e 5 “Concordo totalmente”. A escala apresentou um nível de consistência 
interna (α) de .90.  
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 Burnout. Esta variável foi medida com base no instrumento de medida de burnout 
de Shirom e Melamed (2016), traduzido e adaptado à população portuguesa por Gomes 
(2012). A escala é composta por 14 itens, baseados em três dimensões de burnout: a 
exaustão física, a exaustão mental e a exaustão emocional. A dimensão de exaustão física 
é composta por 6 itens, como “Ao acordar, sinto-me sem energia para ir trabalhar.” E 
apresenta uma consistência interna (α) de .91. A escala de exaustão mental tem 5 itens 
como “Tenho dificuldades em concentrar-me.” e apresenta uma consistência interna (α) 
de .94. A escala de exaustão emocional tem apenas 3 itens como “Sinto-me incapaz de 
ser simpático com os outros (ex. colegas de trabalho, população).” Apresenta uma 
consistência interna (α) de .67. Os itens foram respondidos numa escala de likert de 1 a 
7, em que 1 corresponde a “Nunca” e 7 a “Todos os dias”. A escala global apresentou 
uma consistência interna elevada (α=.93).  
 Suporte do supervisor específico do trabalho-família. A variável de suporte do 
supervisor foi medida através da escala Hammer et al. (2009). Foram utilizados apenas 4 
itens da escala, como por exemplo “O meu comando direto faz-me sentir confortável ao 
falar com ele/ela sobre conflitos em relação a questões do trabalho e vida 
pessoal/familiar”. Os participantes responderam numa escala de likert de 1 (Discordo 
totalmente) a 5 (Concordo totalmente). A consistência interna da escala mostrou-se 
elevada (α=.90). 
 Variáveis de controlo. De modo a evitar a existência de explicações alternativas 
aos resultados obtidos foram controladas algumas variáveis. Estudos anteriores admitem 
que o trabalho noturno e o trabalho ao fim de semana podem aumentar os níveis de 
conflito trabalho-família (Beutell, 2010; Van Amelsvoort, Jansen, Swaen, Van Den 
Brandt, & Kant, 2004.; Demerouti, Geurts, Bakker, & Euwema, 2004; Jamal, 1981). 
Deste modo, as variáveis “trabalho noturno” e “trabalho ao fim de semana” foram 
controladas. A variável “idade” também foi controlada pois em vários estudos esta estava 
negativamente correlacionada com o conflito trabalho-família, ou seja, os sujeitos mais 
novos percecionavam maior conflito trabalho-família (Tausig & Fenwick, 2001; Tuttle & 
Garr, 2012). O estado civil dos participantes também foi controlado, uma vez que num 
estudo de Shen e Dicker (2008), os níveis de conflito trabalho-família foram superiores 
para colaboradores casados que trabalhavam por turnos do que os níveis de trabalhadores 
que eram solteiros.   
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Análise de dados 
Para proceder à análise de dados, foram utilizados os programas estatísticos IBM 
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS 26.0), SPSS Analysis of Moment 
Structures (AMOS 26.0) e a ferramenta computacional Process (Hayes, 2018). 
A primeira análise estatística realizada foi a análise fatorial confirmatória, 
recorrendo ao programa AMOS 26.0 para testar a adequação do modelo de medida às 
variáveis latentes em estudo (modelo teórico que integra e relaciona as variáveis latentes 
imprevisibilidade de horário, conflito trabalho-família, suporte do supervisor e burnout), 
na amostra. Considera-se que o modelo tem um bom nível de ajustamento, quando o Root 
Mean Squared Error of Approximation (RMSEA) tem valores iguais ou inferiores a .08, 
e tanto o Comparative Fit Index (CFI) como o Incremental Fit Index (IFI) apresentam 
valores iguais ou superiores a .90 (Byrne, 2016). De forma a descartar a hipótese de 
ocorrer um erro de método comum, ou seja, os resultados serem explicados por as 
variáveis terem sido medidas somente através de um método (neste caso o questionário), 
comparou-se o modelo teórico com o modelo de fator único. Este modelo conecta todas 
as variáveis observadas a uma única variável latente. Para proceder à comparação foram 
analisadas as diferenças do Qui-Quadrado (χ2) e os índices de ajustamento dos dois 
modelos.   
De seguida, utilizando o SPSS 26.0, realizou-se uma análise das medidas de 
tendência central e dispersão, dos coeficientes de consistência interna (alfa de Cronbach) 
e dos coeficientes de correlação de Pearson (r) para todas as variáveis em estudo.  
Por fim, procedeu-se ao teste de hipóteses através o Process (Hayes, 2018), uma 
ferramenta computacional do SPSS (26.0). Utilizando o Modelo 7, testou-se o efeito de 
moderação e mediação proposto pelo modelo teórico do presente estudo. Desta forma, 
analisou-se o tamanho, a direção e a significância estatística do efeito de moderação do 
suporte da chefia na relação entre a imprevisibilidade de horário e o conflito trabalho-
família, assim como a mediação do conflito trabalho-família na relação entre a 





Análise Fatorial Confirmatória  
Numa primeira fase foi realizada uma análise fatorial confirmatória que nos 
permitiu avaliar o ajuste das respostas obtidas face ao modelo teórico proposto, sendo 
este composto pelas variáveis latentes: imprevisibilidade de horário; conflito trabalho-
família; burnout e suporte do supervisor). O modelo teórico mostrou ter um bom ajuste 
para todos os índices de ajustamento (RMSEA = .06; IFI= .925; CFI= .924; TLI= .917; 
χ2 (396) = 807,072, p<.001).  
Pelo contrário, o modelo de um fator, no qual todas as variáveis observadas 
representam uma única variável latente, não tem bons índices de ajustamento (RMSEA = 
.14; IFI= .575; CFI= .573; TLI= .541), pois obteve um valor de qui-quadrado 
significativamente mais elevado (χ2 (405) = 2716,578), apresentando uma diferença 
significativa entre os dois modelos (Δχ2 (9) = 1909,506 p<.001). Assim, o modelo teórico 
é o modelo que melhor se ajusta aos dados, demonstrando que estes são melhor explicados 
quando analisamos as variáveis latentes em estudo como constructos distintos. 
No quadro 1 pode-se observar a média (M) e desvio-padrão (DP) das variáveis em 
estudo. Verifica-se que as respostas dos participantes na variável conflito trabalho-família 
parecem indicar que este está presente (M=3.98; DP=.79, em que 3 corresponde a “não 
concordo nem discordo” e 4 a “concordo”). Relativamente ao burnout, a média das 
respostas dos profissionais da guarda parece indicar que os mesmos experienciam valores 
moderados (M=3.69; DP=1.33, sendo que 3 corresponde a “uma vez por mês” e 4 a 
“algumas vezes por mês”).  A variável do suporte do supervisor específico para o 
trabalho-família também apresenta valores relativamente baixos (M=2.56; DP=1.07) 










Valores Médios, Desvio-Padrão e Correlações entre as Variáveis em Estudo 
Quadro 1 - Média, Desvio-Padrão (DP) e Correlações (r) entre as Variáveis em Estudo 
Nota: N=291. aVariável dummy (0 = solteiro ou divorciado/separado; 1 = casado/união de fato). bVariável dummy (0 = 
não e 1 = sim). cVariável ordinal. dVariável constituída por 6 itens, alguns deles variáveis categóricas. p<.05 (2-tailed)*; 
p<.01 (2-tailed)** 
 
Ao observar a tabela de correlações (quadro 1), é possível perceber que todas as 
variáveis em estudo (exceto as variáveis de controlo) se correlacionam entre si. Desta 
forma, podemos observar que existe uma relação significativamente positiva entre o 
conflito trabalho-família e o burnout (r=.52, p<.01), que se mostra em conformidade com 
o que esperamos na hipótese 1 (H1: O conflito trabalho-família relaciona-se 
positivamente com o burnout). Além disso, a imprevisibilidade de horário correlaciona-
se positivamente com o conflito trabalho-família (r=.45, p<.01), tal como esperamos que 
aconteça na hipótese 2 (H2: quanto maior for a imprevisibilidade de horário dos militares 
da Guarda, maior será os níveis de conflito trabalho-família). Através desta matriz de 
correlações, também é possível observar que tanto a variável trabalho noturno (r=.55, 
p<.01), como a variável trabalho ao fim de semana (r=.50, p<.01) estão positivamente 
correlacionadas com a imprevisibilidade de horário.  
 
 
 Média DP     r   
   1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 
1. Idade 3.46 .91        
2. Estado civila  - - .35**       
3. Trabalho noturnob - - -.12* .00      
4. Trabalho fins de 
semanac  
- -  -.30** -.08 .52**     
5. Imprevisibilidade 
de Horáriod 
- - -.33** -.02 .55** .50**    
6. Conflito trabalho-
família 
3.98 .79 -.21** .06 .23** .37** .45**   
7. Burnout  3.69 1.33 .02 .08 .12* .17** .21** .52**  
8. Suporte do 
supervisor_TF 
2.56 1.07 .03 .07 -.16** -.19** -.18** -.30** -.37** 
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Teste de hipóteses 
Para realizar o teste de hipóteses, foi utilizado o modelo 7 do Process (Hayes, 
2018). A primeira hipótese do estudo propõe que o conflito trabalho-família se relaciona 
positivamente com o burnout. Como podemos observar no quadro 2, a hipótese foi 
suportada (B=.93, p<.001). O conflito trabalho-família tem um efeito direto no burnout, 
sendo que quanto maior forem os níveis de conflito, mais elevados serão os níveis de 
burnout.  
 
Quadro 2. - Efeitos de Mediação   
 Burnout (R2=.29; p<.001) 
 B SE t p 
Imprevisibilidade de horário  .00 .02 .01 .99 
Conflito trabalho-família .93 .10 9.57 .000 
Estado civil .01 .18 .05 .96 
Idade .20 .09 2.36 .02 
Noturno .02 .22 .10 .92 
Fins_sem .00 .07 .03 .97 
Nota: N = 291. B = coeficiente de regressão não-estandardizado 
 
Ao observar o quadro 3, podemos referir que a variável de imprevisibilidade de 
horário (B=.06, p<.001) tem um efeito direto no conflito trabalho-família. Assim, a 
segunda hipótese deste estudo foi suportada, sendo que quanto maior for a 
imprevisibilidade de horário dos militares da GNR, maior serão os seus níveis de conflito 
trabalho-família.  
Relativamente às variáveis que controlámos, a idade (B=-.08, p=.12) e o trabalho 
noturno (B=-.18, p=.16) não se relacionam significativamente com o conflito trabalho-
família. Por outro lado, o estado civil (B=.25, p=.02) e o trabalho ao fim de semana 
(B=.12, p=.004) mostraram ter uma relação positiva significativa com o conflito trabalho-
família.  
Quanto à terceira hipótese do estudo, esta propõe que o conflito trabalho-família 
medeia a relação entre a imprevisibilidade de horário e o burnout. Ao observar o quadro 
2, pode-se referir, que além de existir uma relação positiva e significativa entre o conflito 
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trabalho-família e o burnout, existe uma mediação total, porque na presença do mediador 
(i.e. conflito trabalho-família) a imprevisibilidade de horário deixa de ter uma relação 
significativa com o burnout. Além disso, através da utilização do método de 
reamostragem bootstrapping que replica os resultados numa amostra de 5000 
participantes (Hayes, 2018), determinou-se os efeitos indiretos e os intervalos de 
confiança. Como o valor zero não se encontra entre os valores mínimos e máximos dos 
intervalos de confiança de 95% pode-se referir que o efeito indireto da imprevisibilidade 
de horário no burnout, através do conflito trabalho-família, é significativo. Desta forma, 
conclui-se que a hipótese 3 foi suportada, sendo que não existe um efeito direto da 
imprevisibilidade de horário no burnout, mas apenas um efeito indireto através do 
mediador conflito trabalho-família. 
 
Quadro 3. - Análise do efeito e moderação da variável suporte do supervisor  
 CTF (R2=.29; p<.001) 
 B SE  t P 
Imprevisibilidade de horário (IMP) .06 .01 5.22 .000 
Suporte do Supervisor_TF (SS) -.16 .04 -4.38 .000 
IMP * SS -.01 .01 -1.04 .30 
Estado civil .25 .11 2.36 .02 
Idade -.08 .05 -1.55 .12 
Noturno -.18 .13 -1.40 .16 
Fins_sem .12 .04 2.87 .004 
Nota: N = 291. CTF = Conflito trabalho-família. B = coeficiente de regressão não-estandardizado 
 
Quadro 4. - Análise do efeito indireto da imprevisibilidade de horário no burnout 













CTF -1.31 .06 .02 [.03, .10] 
CTF -.06 .06 .01 [.04, .08] 
CTF 1.19 .05 .02 [.01, .08] 




Por último, a hipótese 4 admitia a possibilidade de existir uma relação de 
moderação do suporte do supervisor na relação entre a imprevisibilidade de horário e o 
conflito trabalho-família. Ao observar o quadro 3, podemos referir que esta hipótese não 
foi suportada (B=-.01, p=.30). Desta forma, a imprevisibilidade de horário vai aumentar 
os níveis de conflito trabalho-família, independentemente do suporte do supervisor. No 
entanto, observou-se que o suporte do supervisor, apesar de não ter um efeito moderador 
como era esperado, apresenta um efeito direto inverso no conflito trabalho-família (B=-
.16, p<.001).  
 
Discussão 
 O presente estudo analisou a relação entre o conflito trabalho-família e o burnout, 
assim como a relação entre a imprevisibilidade de horário e o conflito trabalho-família, 
numa amostra da Guarda Nacional Republicana, tentando também perceber o efeito de 
mediação do conflito trabalho-família na relação entre a imprevisibilidade de horário e o 
burnout. Quisemos ainda analisar a moderação do suporte do supervisor específico do 
trabalho-família na relação entre a imprevisibilidade de horário e o conflito trabalho-
família.  
 No que diz respeito à primeira hipótese e como esperávamos, o conflito trabalho-
família demonstrou ter uma relação positiva com o burnout. Tendo por base a Teoria da 
Conservação dos Recursos (Hobfoll, 2002), os sujeitos ao percecionarem que não têm 
recursos suficientes para conciliar o domínio profissional e familiar, como acontece na 
situação de conflito trabalho-família, sentem-se colocados numa situação de ameaça ou 
perda de recursos (Ten Brummelhuis & Bakker, 2012), favorecendo assim o 
aparecimento de strain e consequentemente de burnout. Esta relação entre o conflito 
trabalho-família e o burnout já tinha tido suporte em estudos anteriores (Montgomery et 
al., 2003; Hall et al., 2010; Peeters et al., 2005; Bacharach et al., 1991). No entanto, este 
estudo permitiu explorar a relação entre o conflito trabalho-família e o burnout, numa 
amostra da Guarda Nacional Republicana, contribuindo para a literatura neste sentido.  
 Os resultados suportam também a hipótese de que quão mais imprevisível for o 
horário dos militares, mais conflito trabalho-família estes vão experienciar. Estes 
resultados eram esperados pois a função policial envolve várias exigências (e.g., 
disponibilidade permanente e sobrecarga de horário) que tornam difícil estes terem tempo 
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para as exigências familiares e conseguirem gerir o domínio profissional com qualquer 
outro domínio. Assim, os resultados do presente estudo estão de acordo com estudos 
anteriores (Scholarios et al., 2017; Henly & Lambert, 2004) em que a imprevisibilidade 
de horário levou a um aumento dos níveis do conflito trabalho-família.  Segundo Henly 
e Lambert (2004), o tempo, por ser um recurso limitado (Goode, 1960), ao ser utilizado 
no domínio profissional, fica menos disponível para o papel da família, aumentado o 
conflito time-based e strain-based. Da mesma forma, a falta de controlo do próprio 
horário dificulta a capacidade dos indivíduos de gerirem o seu tempo, aumentando 
também o conflito time-based e strain-based.  
 Mais interessante e também de acordo com o esperado, o conflito trabalho-família 
demonstrou ter uma mediação total na relação entre a imprevisibilidade de horário e o 
burnout. Ou seja, a imprevisibilidade de horário só vai ter impacto no burnout, porque 
faz com que os papéis do trabalho e da família se tornem menos compatíveis. Isto pode 
ser explicado, pois os profissionais da Guarda, ao sentirem que não têm tempo, nem 
controlo no seu horário, vão ter dificuldade em conciliar o domínio profissional e familiar, 
favorecendo assim o aparecimento de strain e consequentemente de burnout. Por outro 
lado, a imprevisibilidade de horário, além de aumentar o conflito, vai diminuir a 
oportunidade de descansar e recuperar energia (e.g., recuperar recursos), provocando 
strain e consequentemente burnout. Outros estudos concluíram que o conflito trabalho-
família tem um efeito mediador entre a imprevisibilidade de horário e o stress percebido 
(Scholarios et al., 2017; Schneider & Harknett, 2018), o que vai ao encontro dos 
resultados do presente estudo. No entanto, este estudo vai mais além, salientando que 
quando o horário dos trabalhadores é imprevisível, este vai aumentar o conflito trabalho-
família dos mesmos, levando por sua vez, a um aumento dos níveis de burnout.  
 Ao contrário do que se esperava, não se observou uma moderação da variável 
suporte do supervisor específico do trabalho-família na relação entre a imprevisibilidade 
de horário e o conflito trabalho-família. Provavelmente, este resultado pode ser explicado 
pois apesar do suporte ser específico para o trabalho-família, este foi medido através de 
uma dimensão geral.  Assim, considera-se que em estudos futuros, deveriam ser medidas 
as várias dimensões do suporte do supervisor: suporte emocional, comportamentos de 
role model, suporte instrumental e gestão criativa de trabalho-família (Hammer et al., 
2009). Acredita-se que se a chefia fornecer um suporte mais instrumental, este pode 
moderar o efeito da imprevisibilidade de horário dos militares da Guarda. Desta forma, 
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os trabalhadores ao terem a perceção de que podem contar com o seu supervisor para os 
ajudar a conciliar o horário, a gerir as responsabilidades do dia-a-dia, a lidar com 
imprevistos e a trabalhar em conjunto para resolver efetivamente os conflitos (Hammer 
et al., 2009), o conflito trabalho-família pode diminuir. Outra possível explicação para 
estes resultados é que, a imprevisibilidade de horário na GNR, ao fazer parte das 
características da função, pode ser uma variável que os supervisores muitas vezes não 
conseguem controlar. Por exemplo, um militar da Guarda que esteja a fazer o turno da 
meia-noite às oito da manhã e tenha presenciado um crime, vai ter de elaborar o 
expediente para o ministério público e apresentar-se em tribunal, depois do serviço 
(Rebelo & Leal, 2012). Assim, um turno que era de oito horas, pode facilmente ser 
prolongado por várias horas, não podendo este aspeto ser controlado ou aliviado pelo 
supervisor. Por último, este resultado também pode ser explicado porque em média os 
participantes percecionam o suporte do supervisor específico para o trabalho-família 
como sendo relativamente baixo. Isto pode estar relacionado com o facto de a instituição 
militar apresentar uma estrutura hierarquizada, com uma distância social rígida entre os 
guardas, sargentos e oficiais (Ayres & Flanagan, 1994), não permitindo o 
desenvolvimento de relações interpessoais significativas com os supervisores (Violanti & 
Aron, 1995), sendo assim o suporte muito formal. Além disso, as questões individuais e 
os fatores humanos dos trabalhadores não têm recebido a devida atenção e preocupação 
por parte da gestão deste tipo de organização (Reiser, 1974, citado em Ayres & Flanagan, 
1994). Também devido à cultura policial, os profissionais são desencorajados a expressar 
as suas opiniões aos seus supervisores e não participam em tomadas de decisão que os 
afetam diretamente (Ayres & Flanagan, 1994). Outros estudos também já tinham 
examinado o suporte social como moderador da relação entre os stressores do trabalho e 
da família e o stress psicológico e tiveram pouco suporte (Parasuraman, Greenhaus, & 
Granrose, 1992; Frone, Russell, & Cooper, 1995).     
 Por outro lado, observou-se uma relação direta e negativa entre o suporte do 
supervisor específico do trabalho-família e o conflito trabalho-família. Esta relação pode 
ser também explicada pela COR (Hobfoll, 1989, 2002), pois o suporte do supervisor 
específico do trabalho-família vai ajudar a conservar os recursos em ambos os domínios 
do trabalho e da família (Allen, 2001), ao fornecer recursos especificamente dirigidos ao 
equilíbrio das exigências dos dois domínios (Hammer et al., 2009; Thomas & Ganster, 
1995). Este resultado está de acordo com o estudo de Kossek et al. (2011) em que o 
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suporte do supervisor específico do trabalho-família tem um efeito direto no conflito 
trabalho-família. Os trabalhadores com mais acesso a um suporte específico do trabalho-
família vão sentir que têm mais recursos psicológicos específicos para gerir os domínios 
trabalho-família. Na prática, os colaboradores vão estar mais confortáveis para discutir 
questões relacionadas com a gestão do trabalho-família como a flexibilidade e a 
autonomia (Kossek et al., 2011). 
 
Limitações e sugestões para estudos futuros  
O presente estudo apresenta algumas limitações. Primeiro, apesar do nosso 
modelo teórico pressupor relações causais entre as variáveis, ao ser um estudo transversal, 
este apenas permite obter informação sobre a valência e a significância das relações entre 
as variáveis. Estudos futuros poderiam ser de natureza longitudinal de forma a perceber 
a causalidade entre as variáveis ao longo do tempo. Em segundo lugar, os dados foram 
recolhidos através de um questionário de autoavaliação, o que pode levar a um efeito de 
desejabilidade social. No entanto, foi garantido o anonimato e confidencialidade das 
respostas, para colmatar este efeito. Por outro lado, o uso de apenas um questionário pode 
aumentar a variância do método comum. Futuras investigações poderão utilizar vários 
tipos de instrumentos de medida. Também para garantir a confidencialidade, não foram 
recolhidos dados sobre se os participantes tinham ou não filhos. Desta forma, próximas 
investigações poderiam explorar esta variável, de modo a perceber o seu impacto no 
conflito trabalho-família, assim como no burnout. Outra das limitações deste estudo está 
relacionada com a amostra. O número de sujeitos da amostra representa apenas uma 
pequena parte da população dos profissionais da Guarda Nacional Republicana. Assim, 
os resultados não podem ser generalizados para toda a população da GNR (cerca de 20 
mil). Além disso, o número de indivíduos do sexo masculino é superior ao do sexo 
feminino, não permitindo fazer comparações entre sexos. Futuros estudos poderão 
aumentar o número da amostra para os dados poderem ser generalizados. No entanto, 
considera-se que a amostra recolhida apresenta características semelhantes às da 
população da GNR, pois esta população também apresenta um número significativamente 
superior de sujeitos do sexo masculino e a amostra recolhida apresenta dados de 
participantes de várias zonas do país. 
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Implicações práticas  
Apesar das limitações mencionadas anteriormente, podem-se destacar algumas 
implicações práticas que os resultados obtidos podem ter neste contexto. 
Em primeiro lugar, a relação entre o conflito trabalho-família e o burnout destaca 
a importância de intervir com medidas de conciliação trabalho-família, pois apesar de 
atualmente, ainda serem pouco comuns no contexto da atividade policial, estas práticas 
podem ajudar os indivíduos a reduzir os níveis de conflito trabalho-família (e.g., Allen, 
2001; Thompson, Beauvais, & Lyness, 1999) e consequentemente o burnout.  
Assim, apesar da imprevisibilidade do horário de trabalho ser uma característica 
desta atividade profissional (Scholarious et al., 2017) podem ser implementadas práticas 
de forma a que os profissionais tenham mais controlo no seu horário de trabalho, 
tornando-o mais previsível, como facilitar a troca entre turnos e dar a conhecer, com 
tempo de antecedência suficiente, o turno que os profissionais vão realizar.   
Outra prática, seria a implementação de ações de formação anuais para militares 
com cargos de chefia (e.g., sargentos e oficiais) sobre a importância da gestão dos 
domínios do trabalho e da vida familiar, com o objetivo de aumentar os seus 
comportamentos de apoio à relação trabalho-família (Kossek et al., 2011; Hammer, 
Kossek, Bodner, Anger & Zimmerman, 2011) e assim, reduzir o conflito trabalho-família 
dos seus subordinados. Da mesma forma, outra prática a ter em conta, seria uma avaliação 
anual dos supervisores pelos seus subordinados, relativamente aos seus comportamentos 
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